Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja, Dan Komitmen Organisasi Terhadap Intensi Turnover (Studi Empiris di "CV. U.LA.MA PAPER, CV. CIPTA PUSTAKA dan UD. REALITAS di Surakarta) by Pradharma, Aginta Sidra & , Dr. Fatchan Achyani, S.E, M.Si
PENGARUH KEPUASAN KERJA, STRES KERJA, DAN KOMITMEN 
ORGANISASI TERHADAP INTENSI TURNOVER  
(Studi Empiris di “CV. U.LA.MA PAPER, CV. CIPTA PUSTAKA dan UD. 











AGINTA SIDRA PRADHARMA 
B 200 080 058 
 
 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS PROGRAM STUDI AKUNTANSI 
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SURAKARTA 
2015 

PENGARUH KEPUASAN KERJA, STRES KERJA, DAN KOMITMEN 
ORGANISASI TERHADAP INTENSI TURNOVER 
(Studi  Empiris di “CV. U.LA.MA PAPER, CV. CIPTA PUSTAKA dan UD. 
REALITAS  di SURAKARTA”) 
 
AGINTA SIDRA PRADHARMA 
(B200080058) 
Program Studi Akuntansi Fakultas Ekonomi dan Bisnis 




Penelitian ini berjudul “Pengaruh Stres kerja, Kepuasan kerja, dan Komitmen 
Organisasi terhadap Intensi Turnover Karyawan Bagian Keuangan Ulama Paper 
Group di Surakarta.” Adapun tujuannya untuk menganalisis pengaruh stress kerja, 
kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap intensi turnover karyawan 
bagian keuangan Ulama Paper Group di Surakarta 
Populasi dalam penelitian adalah seluruh karyawan bagian keuangan yang 
bekerja di Ulama Paper Group Surakarta. Terdapat 34 kuisioner yang diolah. 
Metode pengumpulan data primer yang dipakai adalah metode survey dengan 
menggunakan media kuisioner. Metode analisis data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah analisis regresi linear berganda dengan program SPSS 17.0. 
Hasil penelitian ini ialah ketidakamanan kerja, komitmen organisasional dan 
kepuasan kerja berpengaruh terhadap keinginan keluar.  








A. Latar Belakang  
Era globalisasi mempunyai dampak dalam dunia usaha. Globalisasi 
menimbulkan persaingan yang ketat diantara perusahaan-perusahaan untuk 
mendapatkan pasar yang dibidiknya. Dengan adanya globalisai maka dunia 
usaha mau tidak mau didorong untuk mencapai suatu organisasi perusahaan 
yang lebih efektif dan efisien. Keefektifan dan keefisienan dalam suatu 
perusahaan sangat diperlukan agar perusahaan memiliki daya saing maupun 
keunggulan lebih dari para pesaing, sehingga perusahaan dapat bertahan 
dalam dunia persaingan yang ketat.  
Sumber daya manusia dalam organisasi merupakan aspek krusial 
yang  menentukan keefektifan suatu organisasi. Organisasi perlu senantiasa 
melakukan investasi untuk merekrut, menyeleksi dan mempertahankan 
sumber daya manusianya. Di sisi lain, suatu organisasi perlu untuk 
mempertahankan sumber daya yang potensial agar tidak berdampak pada 
keinginan keluar (turnover intention). 
Menurut penelitian dari Toly (2001) saat ini tingginya tingkat 
keinginan keluar telah menjadi masalah serius bagi banyak perusahaan, 
bahkan beberapa perusahaan mengalami frustasi ketika mengetahui proses 
rekrutmen yang telah berhasil menjaring staf yang berkualitas pada akhirnya 
ternyata menjadi sia-sia karena staf yang direkrut tersebut telah memilih 
pekerjaan di perusahaan lain. Dengan tingginya tingkat keinginan keluar pada 
perusahaan akan semakin banyak menimbulkan berbagai potensi biaya baik 
itu biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan pada karyawan, tingkat kinerja 
yang mesti dikorbankan, maupun biaya rekrutmen dan pelatihan kembali. 
Menurut penelitian Judge dan Locke (1993) dalam Wulandari (2010) 
turnover intentions sampai saat ini masih tetap merupakan proses yang 
berkembang dan berlanjutan. Secara umum diyakini bahwa cukup banyak 
karyawan yang berpindah-pindah perusahaan dalam kurun waktu yang relatif 
singkat. 
Masalah mengenai keinginan keluar dipilih dalam penelitian ini 
karena tingginya tingkat perputaran terutama karyawan yang potensial 
menimbulkan berbagai potensial biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan 
pada karyawan. Salah satu hal yang mengakibatkan timbulnya keinginan 
keluar karyawan adalah pengaruh buruk dari proses pemikiran dysfunction. 
Proses pemikiran dysfunction tersebut akan muncul akibat terjadinya konflik 
ataupun perasaan tidak gembira dan tidak puas dari karyawan atas lingkungan 
pekerjaan mereka. Dengan demikian faktor job insecurity (ketidakamanan 
kerja) merupakan suatu variabel yang penting untuk diidentifikasi 
sehubungan dengan kemungkinan timbulnya keinginan keluar. 
Smithson dan Lewis (2000) dalam Kurniasari (2004) mengartikan 
job insecurity sebagai kondisi psikologis seseorang (karyawan) yang 
menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman dikarenakan kondisi 
lingkungan yang berubah-ubah (perceived impermanance). Kondisi ini 
muncul karena banyaknya jenis pekerjaan yang sifatnya sesaat atau pekerjaan 
kontrak. Makin banyaknya jenis pekerjaan dengan durasi waktu yang 
2 
sementara atau tidak permanen, menyebabkan semakin banyaknya karyawan 
yang mengalami job insecurity.  
Perasaan tidak aman akan membawa dampak pada negatif pada 
karyawan, bahkan keinginan untuk keluar yang semakin besar. Persepsi 
ketidakamanan kerja memunculkan dampak dalam aspek psikologis. Di 
antara aspek psikologis yang muncul antara lain berupa penurunan kepuasan 
kerja, penurunan kreativitas, perasaan murung dan bersalah, kekhawatiran 
bahkan kemarahan. 
Menurut Robinson (1996) dalam Ikhsan dan Ishak (2005) 
mengemukakan bahwa komitmen karyawan pada organisasi merupakan salah 
satu sikap yang mencerminkan perasaan suka atau tidak suka seseorang 
karyawan terhadap organisasi tempat ia bekerja. Sedangkan menurut Aranya, 
dkk (1980) dalam Ikhsan dan Ishak (2005) mendefinisikan komitmen 
organisasi sebagai: (1) suatu kepercayaan dan penerimaan terhadap tujuan -
tujuan serta nilai-nilai dari organisasi dan atau profesi, (2) suatu kemauan 
untuk melakukan usaha yang sungguh-sungguh guna kepentingan organisasi 
dan atau profesi, dan (3) suatu keinginan untuk memelihara keanggotaan 
dalam organisasi dan atau profesi. Mowday, Porter, dan Streers (1979) dalam 
Panggabean (2004) berpendapat bahwa pada umumnya, komitmen organisasi 
dapat didefinisikan sebagai suatu keterikatan affektif dan keinginan untuk 
berbakti kepada sebuah organisasi. 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap umum individu terhadap 
pekerjaannya (Robbins, 2007). Kepuasan kerja juga dihubungkan negatif 
dengan keinginan  keluar tetapi faktor-faktor lain seperti kondisi pasar kerja, 
kesempatan kerja alternatif, dan panjangnya masa kerja merupakan kendala 
yang penting untuk meninggalkan pekerjaan yang ada. Individu yang merasa 
terpuaskan dengan pekerjaannya cenderung untuk bertahan dalam organisasi. 
Sedangkan individu yang merasa kurang terpuaskan dengan pekerjaannya 
akan memilih untuk keluar dan organisasi. Kepuasan kerja (job satisfaction) 
yang dirasakan seseorang dapat mempengaruhi pemikiran seseorang untuk 
berkeinginan keluar atau pindah kerja. Hal ini tentunya akan mewujudkan 
terjadinya keinginan keluar, karena individu yang memilih keluar dari 
organisasi akan mengharapkan hasil yang lebih baik di tempat lain. 
Berdasarkan landasan tersebut, peneliti tertarik untuk mengambil 
judul penelitian PENGARUH KEPUASAN KERJA, STRES KERJA, 
DAN KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP INTENSI TURNOVER 
(Studi Empiris di “CV. U.LA.MA PAPER, CV. CIPTA PUSTAKA dan 
UD. REALITAS di SURAKARTA”).  
 
B. Rumusan Masalah 
1. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap intensi turnover di CV. U.la.ma 
Paper, CV. Cipta Pustaka, dan UD. Realitas? 
2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap intensi turnover di CV. 
U.la.ma Paper, CV. Cipta Pustaka, dan UD. Realitas? 
3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap intensi turnover di 
CV. U.la.ma Paper, CV. Cipta Pustaka, dan UD. Realitas? 
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TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 
A. Landasan Teori  
1. Pengaruh Ketidakamanan Kerja Terhadap Keinginan Keluar 
Ketidakamanan kerja merupakan kondisi psikologis seseorang 
karyawan yang menunjukan rasa bingung atau merasa tidak aman 
dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah-ubah, biasanya kondisi ini 
muncul karena banyaknya jenis pekerjaan yang sifatnya sesaat atau 
pekerjaan kontrak.  
Penelitian yang dilakukan oleh Irwandi (2008) menemukan bahwa 
ketidakamanan kerja berpengaruh terhadap keinginan keluar. Hal ini 
ditunjukkan meningkatnya perputaran organisasi akan menimbulkan 
ketegangan, rasa tidak aman dan tidak nyaman dalam bekerja. Bagi 
karyawan ancaman tersebut merupakan alasan rasional untuk mencari 
alternatif pekerjaan lain yang lebih aman. Hal ini didukung oleh penelitian 
yang dilakukan oleh Wening (2005), Rachmayani dan Suyono (2007), 
Wulandari (2010) yang sudah melakukan penelitian sebelumnya yang 
membuktikan bahwa ketidakamanan kerja mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap keinginan keluar. Berdasarkan peneliti-peneliti 
sebelumnya, penulis mengajukan hipotesis: 
H1 : Ketidakamanan kerja berpengaruh terhadap keinginan keluar. 
 
2. Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Keinginan Keluar 
Komitmen organisasional adalah derajat sejauh mana seorang 
karyawan memihak suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, dan 
berniat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Sedangkan 
menurut Rahayu (2011) komitmen organisasional dapat didefinisikan 
sebagai sebuah kepercayaan pada dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan 
dan nilai-nilai dari organisasi dan atau profesi dengan menggunakan usaha 
yang sungguh-sungguh guna kepentingan organisasi. Sesuai penelitian 
yang dilakukan oleh Siswanti (2005),  Narimawati (2006), Rachmayani 
dan Suyono (2007), Rohman (2009), Wulandari (2010) dan Rahayu 
(2011). Berdasarkan penelitian terdahulu penulis mengajukan hipotesis: 
H2 : Komitmen organisasional berpengaruh terhadap keinginan keluar. 
 
3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Keinginan Keluar 
 Kepuasan kerja merupakan seperangkat perasaan pegawai 
tentang menyenangkan atau tidak pekerjaan mereka, atau suatu perasaan 
pegawai atau tidak senang yang relatif berbeda dari pemikiran obyektif 
dan niat perilaku. Menurut Rivai (2004) kepuasan kerja adalah suatu sikap 
umum terhadap pekerjaan seseorang; sebagai perbedaan antara banyaknya 
ganjaran yang diterima pekerja dan banyaknya yang diyakini yang 
seharusnya diterima. Kepuasan kerja menyangkut seberapa jauh karyawan 
merasakan kesesuaian antara seberapa besar penghargaan yang diterima 
dan pekerjaannya dengan ekspektasinya mengenai seberapa besar yang 
seharusnya diterima. Faktor lain misalnya kondisi pasar tenaga kerja, 
pengeluaran mengenai kesempatan kerja altenatif dan panjangnya masa 
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kerja, dalam organisasi itu sebenarnya merupakan kendala yang penting 
dalam keputusan untuk meninggalkan pekerjaan. Sesuai penelitian yang 
dilakukan oleh Cahyono (2005), Narimawati (2006), Rachmayani dan 
Suyono (2007), Rohman (2009), Triyanto (2009), Wulandari (2010) dan 
Rahayu (2011). Berdasarkan uraian diatas dan beberapa penelitian 
terdahulu maka penulis mengajukan hipotesis: 
H3 : Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap keinginan keluar 
 
B. Kerangka Pemikiran 














1. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi variabel yang lain. 
Dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebas adalah : 
a. Stres kerja  
b. Kepuasan kerja  
c. Komitmen Organisasi 
2. Variabel Terikat (dependent variable) 
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel yang lain. 
Dalam penelitian ini yang menjadi variabel terikat adalah intense turnover. 
 
C. Penelitian Terdahulu 
1. Agung AWS Waspodo (2013) melakukan penelitian tentang Pengaruh 
Kepuasan Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Pada 
Karyawan PT. Unitex di Bogor. Penelitian ini menggunakan studi  
deskriptif dan studi kausal. Populasi penelitian adalah karyawan pada PT. 
Unitex unit  Spinning and Weaving sebanyak 130 orang. Sampel sebanyak 
98 orang dengan teknik simple random sampling. Teknik analisis data 
menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa kepuasan  kerja  berpengaruh  negatif  dan  signifikan  terhadap  
turnover intention karyawan. Stres kerja berpengaruh positif dan  
signifikan terhadap  turnover intention karyawan. Kepuasan  kerja  dan  
stres kerja secara  bersama- sama  memiliki  terhadap turnover  intention  






dan  stres kerja sebesar 45,1% dan sisanya sebesar 54,9% dijelaskan oleh 
faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
2. Bonaventura Riyda Putra (2012) melakukan penelitian dengan judul 
Pengaruh Job Stressor Terhadap Turnover Intention dengan Kepuasan 
Kerja Sebagai Variabel Pemediasi Bonaventura Ridya Putra. Populasi   
yang menjadi subjek  pada  penelitian ini adalah  seluruh  karyawan Divisi 
Operasional PO. Rosalia Indah Surakarta. Teknik pengambilan sampel 
menggunakan convenience sampling pada karyawan Divisi Operasional 
PO. Rosalia Indah sebanyak 100 responden. Teknik analisis data 
menggunakan path analysis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job 
stressor berpengaruh negatif pada kepuasan kerja, hal ini bearti bahwa 
semakin tinggi job stressor pada karyawan maka kepuasan kerja karyawan 
akan semakin rendah. Job stressor mempunyai pengaruh positif dan  
signifikan terhadap turnover intention. Hasil  ini berarti bahwa  semakin  
tinggi job stressor pada karyawan maka turnover intention karyawan  akan 
semakin tinggi. Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh job  stressor 
terhadap  turnover  intention.  
3. Nasrin Arshadi and Hojat Damiri (2012) melakukan penelitian dengan 
judul Relationship of Job Stress with Turnover Intention and Job 
Performance: Moderating Role of OBSE. Sampel penelitian ini 286 
karyawan Iran National Drilling Perusahaan (INDC), yang dipilih dengan 
metode simple random sampling. Teknik analisis menggunakan korelasi 
pearson dan regresi moderasi. Temuan menunjukkan hubungan negatif 
antara pekerjaan stres dan pekerjaan kinerja dan hubungan positif antara 
stres kerja dan keinginan berpindah. Selain itu, berdasarkan organisasi- 
harga diri (OBSE) secara signifikan memoderasi hubungan stres kerja 
dengan keinginan berpindah dan prestasi kerja. 
4. Sulaiman Olanrewaju Adebayo (2011) melakukan penelitian dengan judul 
Influence of Supervisory Behaviour and Job Stress on Job Satisfaction  
and Turnover Intention of Police Personnel in Ekiti State. Sampel 
sebanyak 350 personil polisi. Analisis data dengan statistik ANOVA 2x2 
mengungkapkan pengaruh signifikan perilaku pengawasan terhadap 
kepuasan kerja, pengaruh yang signifikan dari behaivour pengawasan di  
turnover intention dan pengaruh yang signifikan stres kerja terhadap 
kepuasan kerja. Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap niat turnover. 
Namun tidak ada efek interaksi yang signifikan dari pengawasan perilaku 
dan pekerjaan stres diamati pada kepuasan pekerjaan  
5. Rita Andini (2010) dengan judul Analisis Pengaruh Kepuasan Gaji, 
Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasional  Terhadap Turnover Intention 
(Studi Kasus Pada Rumah Sakit Roemani Muhammadiyah Semarang). 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang 
mempengaruhi  turnover intention.  Faktor-faktor yang dianalisis adalah 
kepuasan gaji, kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Sampel 
penelitian ini adalah karyawan Rumah Sakit Roemani Muhammadiyah 
Semarang. Tehnik analisis data yang digunakan adalah Structural 
Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian menunjukkan kepuasan gaji 
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berpengaruh negatif terhadap turnover intention, kepuasan kerja 
berpengaruh positif  terhadap komitmen organisasional, kepuasan kerja 
berpengaruh negatif terhadap turnover intention dan komitmen 
organisasional berpengaruh negatif terhadap  turnover intention. 
 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian 
Penelitian ini meggunakan tipe penelitian penjelasan (explanatory 
reseach) dengan menggunakan metode survei, yaitu metode pengumpulan 
data primer berdasar komunikasi antara peneliti dengan responden. Data 
penelitian berupa data subjek yang menyatakan opini, sikap, pengalaman atau 
karakteristik subjek penelitian secara individual atau secara kelompok 
(Indrianto dan Supomo, 1999: 152).  
 
B. Populasi Sampel dan Tehnik Sampling  
Sampel dalam penelitian ini adalah Karyawan yang bekerja di PT. 
DELTA DUNIA TEKSTIL yang bersedia dijadikan objek penelitian. Dalam 
penelitian ini, penelitian tidak menentukan terlebih dahulu jumlah sampel 
yang digunakan.Dalam penarikan sampel, metode yang digunakan dalam 
penelitian ini  convenience sampling merupakan pengumpulan informasi dari 
anggota populasi yang dengan senang hati bersedia memberikan (Sekaran; 
2006:136 ).  
 
C. Definisi operasional dan pengukuran variabel 
Variabel yang akan diteliti pada penelitian ini meliputi antara lain 
keinginan keluar sebagai variabel dependen, ketidakamanan kerja, komitmen 
organisasional dan kepuasan kerja sebagai variabel independen. 
1. Keinginan Keluar (Variabel Dependen) 
Kondisi ini muncul karena banyaknya jenis pekerjaan yang 
sifatnya sesaat atau pekerjaan kontrak. Ketidakamanan mencerminkan 
derajat kepada karyawan yang merasa pekerjaan mereka terancam dan 
merasakan tidak berdaya untuk melakukan segalanya tentang itu. 
Keinginan keluar merupakan keinginan atau niatan karyawan 
untuk berhenti dari pekerjaannya dan keluar dari organisasinya. Menurut 
Daromes (2006) terdapat 5 indikator yang digunakan untuk mengukur 
variabel ini. Pada penelitian ini pengukuran yang digunakan adalah skala 
likert yaitu: SS (Sangat Setuju): Score 5, S (Setuju): Score 4, R (Ragu-
ragu): Score 3, TS (Tidak Setuju): Score 2, STS (Sangat Tidak Setuju):  
Score 1 (Sugiyono, 2006:86) 
2. Ketidakamanan Kerja (Variabel Independen) 
Ketidakamanan kerja merupakan sikap tidak supportif dan tidak 
mendukung terhadap kenyamanan atau keyakinan bagi karyawan  dalam 
melaksankan suatu pekerjaan, sedangkan menurut Greenhalgh dan 
Rosenblatt (2002) dalam Wulandari (2010) mendefinisikan 
ketidakamanan kerja (job insecurity) sebagai ketidakberdayaan untuk 
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mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam kondisi kerja 
yang terancam. Ketidakamanan kerja merupakan ketidak berdayaan 
seseorang dalam mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam 
kondisi terancam. Menurut Wulandari (2010) terdapat 5 indikator yang 
digunakan untuk mengukur variabel ini Pada penelitian ini pengukuran 
yang digunakan adalah skala likert yaitu: SS (Sangat Setuju): Score 5, S 
(Setuju): Score 4, R (Ragu-ragu): Score 3, TS (Tidak Setuju): Score 2, 
STS (Sangat Tidak Setuju): Score 1 (Sugiyono,2006:86). 
3. Komitmen Organisasional (Variabel Independen) 
Menurut Robins (2007) mendefinisikan komitmen organisasional 
sebagai suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu 
organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara 
keanggotaan dalam organisasi itu. Sedangkan menurut Mathis dan 
Jackson (2001: 99) komitmen organisasional adalah tingkat kepercayaan 
dan penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan organisasi dan mempunyai 
keinginan untuk tetap ada di dalam organisasi tersebut. Komitmen 
organisaional merupakan suatu keadaan dimana seorang karyawan 
memihak pada suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, serta berniat 
memelihara keanggotaan dalam organisai itu. Menurut Trisnaningsih 
(2007) terdapat 12 indikator yang digunakan untuk mengukur variabel ini. 
Pada penelitian ini pengukuran yang digunakan adalah skala likert yaitu: 
SS (Sangat Setuju): Score 5, S (Setuju): Score 4, R (Ragu-ragu): Score 3, 
TS (Tidak Setuju): Score 2, STS (Sangat Tidak Setuju), Score: 1 
(Sugiyono,2006:86). 
4. Kepuasan Kerja (Variabel Independen) 
Menurut Robins (2007) mendefinisikan sikap umum seorang 
individu terhadap pekerjaannya. Sedangkan menurut Mathis dan Jackson 
(2001) kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif dari 
mengevaluasi pengalaman kerja seseorang. Sedangkan menurut Rivai 
(2004) kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat 
individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda 
sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi 
penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, 
maka makin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Menurut 
Rivai (2004) terdapat 7 indikator yang digunakan untuk mengukur 
variabel ini. Pada penelitian ini pengukuran yang digunakan adalah skala 
likert yaitu: SS (Sangat Setuju): Score 5, S (Setuju): Score 4, R (Ragu-
ragu): Score 3, TS (Tidak Setuju): Score 2, STS (Sangat Tidak Setuju): 
Score 1 (Sugiyono,2006:86). 
 
D. Uji Kualitas Data 
Uji kualitas data dilakukan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas 
dari instrumen yang digunakan. Uji reliabilitas menggunakan teknik cronbach 
alpha, suatu variabel maupun konstruk dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai croanbach’s alpha> 0,60 (Ghozali, 2002:133). 
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E. Metode Analisis Data  
Hipotesis 1, hipotesis 2, dan hipotesis 3 akan dianalisis dengan 
analisis regresi berganda. Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, akan 
dilakukan uji asumsi klasik untuk memastikan tidak terdapat penyimpangan 
pada model regresi, yaitu uji normalitas, uji heteroskedastisitas dan uji 
multikolineritas. Uji normalitas dilakukan dengan uji one sample 
Kolmogorov- Smirnov test, dengan memperhatikan probabilitas signifikansi 
dari residual data. Uji heteroskedastisitas dengan uji Gletjser, berdasarkan 
probabilitas signifikansi atasnilai absolut dari residual data. Untuk uji 
multikolinearitas menggunakan nilai cut off dari tolerance value< 0,10 atau 
sama dengan nilai Varience Inflation Factor (VIF) diatas 10 (Ghozali, 2011).  
  
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Pengumpulan Data 
Jadi setelah dihitung dengan menggunakan rumus Sampel dalam 
penelitian ini sebanyak 100 responden dan sekaligus menjadi  jumlah 
kuesioner yang di distribusikan dalam penelitian ini. Kuesioner tidak kembali 
sebanyak 22 kuesioner, sehingga sebanyak 78 kuesioner yang kembali, 50 
kuesioner dapat diolah dan 28 kuesioner rusak. 
 
B. Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif memberikan gambaran atau deskripsi suatu data 
yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar deviasi, varian, maksimum, 
minimum. Dengan bantuan program SPSS versi 17.0 dibuat tabel statistik 
deskriptif sebagai berikut: 
 
Tabel Statistik Deskriptif 
Variabel Minimum Maksimum Mean Std Deviasi 
SK 36.00 50.00 41.88 3.76 
KK 34.00 50.00 41.29 4.20 
KO 32.00 50.00 40.94 4.86 
IT 10.00 20.00 15.85 2.54 
Sumber: data primer diolah, 2015 
 
C. Hasil  Uji Kualitas Data 
Hasil uji validitas untuk setiap item pernyataan dari ketiga variabel 
yang digunakan dalam penelitian. Dari hasil uji validitas diketahui bahwa 
semua item pernyataan dari ketiga variabel dalam penelitian ini valid dengan 
rentang nilai korelasi antara 0,377-0,862 dan nilai probabilitas lebih kecil dari 
5%.  
 




Rentang rxy Keterangan 
Ketidakamanan Kerja 5 0,665-0,862 Seluruh Item Valid 
Komitmen Organisasional 12 0,377-0,780 Seluruh Item Valid 
Kepuasan Kerja 8 0,513-0,810 Seluruh Item Valid 
Keinginan Keluar 5 0,642-0,785 Seluruh Item Valid 
Sumber : data primer diolah, 2014 
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Hasil uji reliabilitas untuk ketiga variabel dalam penelitian ini 
menunjukkan bahwa keempat variabel tersebut reliabel dengan nilai 
cronbach’s alpha> 0,60.  
 
Tabel Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
Ketidakamanan Kerja 0,782 Reliabel 
Komitmen Organisasional 0,818 Reliabel 
Kepuasan Kerja 0,841 Reliabel 
Keinginan Keluar 0,778 Reliabel 
Sumber : data primer diolah, 2014 
 
D. Hasil Uji Asumsi Klasik 
Hasil uji normalitas menunjukkan bahwa seluruh residual memiliki 
nilai probabilitas yang lebih besar dari 5%, sehingga seluruh data dalam 
penilitian ini terdistribusi normal.  
 
Tabel Hasil Uji Normalitas 
Variabel Kolmogorov–Smirnov Z p-value Keterangan 
Residual  0,508 0,959 Data terdistribusi normal 
Sumber : data primer diolah, 2014 
Hasil uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa seluruh variabel 
penelitian pada persamaan regresi dalam penelitian ini bebas dari masalah 
heteroskedastisitas karena memiliki nilai probabilitas yang lebih besar dari 
5%.  
 
Tabel Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Variabel p-value Keterangan 
Ketidakamanan Kerja 0,170 Bebas  Heteroskedastisitas 
Komitmen Organisasional 0,450 Bebas  Heteroskedastisitas 
Kepuasan Kerja 0,108 Bebas  Heteroskedastisitas 
Sumber : data primer diolah, 2014 
Hasil uji multikolinearitas diketahui bahwa nilai tolerance> 0,1 dan 
VIF dibawah 10, menunjukkan bahwa tidak terjadi masalah multikolinearitas 
pada persamaan regresi.  
 
Tabel Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance  VIF Keterangan 
Ketidakamanan Kerja 0,861 1,162 Bebas Multikolinearitas 
Komitmen Organisasional 0,948 1,055 Bebas Multikolinearitas 
Kepuasan Kerja 0,845 1,182 Bebas Multikolinearitas 
Sumber : data primer diolah, 2014 
 
E. Hasil Uji Hipotesis 





Tabel Hasil Uji Hipotesis 
       Variabel        Koef. Reg.   T.hitung       Prob. 
Constant  15,940 3.675 .001 
SK .339 4.211 .000 
KK -.165 -2.558 .016 
KO -.182 -2.689 .012 
R
2
 = 0,733                                          
Adjuted R = 0,706  
F hitung = 27,441 
Sig      = 0,000 
Sumber : data primer diolah, 2014 
Variabel ketidakamanan kerja memperoleh nilai thitung sebesar 2,558 
dengan nilai signifikan sebesar 0,014. Oleh karena itu thitung lebih besar dari 
ttabel (2,558>2,012) pada taraf signifikan 5% dengan p<0,05, maka H1 
diterima. Hasil ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Wening 
(2005), Rachmayani dan Suyono (2007), dan Wulandari (2010) bahwa 
ketidakamanan kerja berpengaruh signifikan terhadap keinginan keluar 
Komitmen organisasional memperoleh nilai thitung sebesar -2,294 
dengan nilai signifikan sebesar 0,026. Oleh karena itu thitung lebih kecil dari 
ttabel (-2,294<2,012) pada taraf signifikan 5% dengan p<0,05, maka H2 
diterima. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya, yang 
pernah dilakukan oleh Siswanti (2005),  Narimawati (2006), Rachmayani dan 
Suyono (2007), Rohman (2009),  Wulandari (2010) dan Rahayu (2011). 
Kepuasan kerja memperoleh nilai thitung sebesar -2,947 dengan nilai 
signifikan sebesar 0,005. Oleh karena itu thitung lebih kecil dari ttabel (-
2,294<2,012) pada taraf signifikan 5% dengan p>0,05, maka H3 diterima. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga yaitu kepuasan 
kerja berpengaruh terhadap keinginan keluar.Hasil penelitian ini didukung 
oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Cahyono (2005), Narimawati 
(2006), Rachmayani dan Suyono (2007), Rohman (2009), Triyanto (2009), 




Berdasarkan data yang diperoleh dan dari analisis data yang dilakukan 
maka diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh ketidakamanan kerja terhadap keinginan keluar. Hal ini 
ditunjukkan oleh hasil analisis regresi untuk ketidakamanan kerja 
diperoleh nilai thitung (2,558) > ttabel (2,012) atau dapat dilihat dari nilai 
signifikan sebesar 0,014<α = 0,05. Maka H0 ditolak dan Ha diterima,yang 
berarti terdapat pengaruh antara ketidakamanan kerja terhadap keinginan 
keluar. 
2. Ada pengaruh komitmen organisasional terhadap keinginan keluar. Hal ini 
ditunjukkan oleh hasil analisis regresi untuk komitmen organisasional 
diperoleh nilai thitung (-2,294) < ttabel (2,012) atau dapat dilihat dari nilai 
signifikan sebesar 0,026< α =  0,05. Maka H0 ditolak dan Ha diterima yang 
berarti terdapat pengaruh antara komitmen organisasional terhadap 
keinginan keluar. 
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3. Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan keluar. 
Haliniditunjukkan oleh hasil analisis regresi untuk kepuasan kerja 
diperoleh nilai thitung (-2,947) < ttabel (2,012) atau dapat dilihat dari nilai 
signifikan sebesar 0,005< α = 0,05. Maka H0 ditolak dan Ha diterima yang 
berarti terdapat pengaruh antara kepuasan kerja terhadap keinginan keluar. 
 
B. Keterbatasan Penelitian 
Dalam pelaksanaan penelitian ini tentunya terdapat keterbatasan yang 
dialami oleh, namun diharapkan keterbatasan ini tidak mengurangi manfaat 
yang ingin dicapai. Keterbatasan tersebut antara lain : 
1. Jumlah variabel yang diteliti dalam penelitian ini hanya terbatas pada 
variabel ketidakamanan kerja, komitmen organisasional dan kepuasan kerja. 
2. Penelitian ini hanya dilakukan dengan metode survey melalui kuesioner 
sehingga peneliti tidak dapat mengontrol jawaban responden, di mana 
responden bisa saja tidak jujur dalamresponnya dan kemungkinan respon 
bias dari responden. 
3. Sampel yang digunakan hanya terbatas pada karyawan Delta Dunia Tekstil 
di Karanganyar bagian pemintalan. Keterbatasan ini kemungkinan tidak 




Berdasarkan simpulan yang diperoleh serta adanya keterbatasan dalam 
penelitian, sehingga saran-saran yang dikemukakan adalah sebagai berikut: 
1. Untuk penelitian selanjutnya penulis mengharapkan agar penulis 
selanjutnya menambahkan variabel, misalnya: jumlah pendapatan (gaji) 
atau gaya kepemimpinan sehingga mempunyai kemampuan untuk 
digenerasikan. 
2. Penelitian  lain  disarankan  untuk  menggunakan  metode  wawancara  atau 
observasi  langsung  kepada  responden,  sehingga  jawaban  responden  
dapat dikontrol sehingga tidak terjadi bias atau salah persepsi dari 
responden terhadap instrumen penelitian yang digunakan. 
3. Penelitian selanjutnya dapat memperluas objek penelitian dengan 
melibatkan karyawan perusahaan tekstil lainnya di Karanganyar dan 
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